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 INTRODUCCIÓN 
Dentro del sector agroindustrial los factores motivacionales han cobrado gran importancia ya que  
tienen una incidencia directa en la satisfacción laboral de los trabajadores así como en el 
cumplimiento de metas y objetivos estratégicos de la organización, donde constantemente se 
presentan cambios debido a los procesos económicos, políticos, sociales, así como la competencia 
empresarial que se ubica en el entorno, lo cual tiene incidencia en la rotación, permanencia de los 
colaboradores, entre otros aspectos, por lo cual, se hace necesario desarrollar procesos que 
permitan empoderar, formar, reorganizar procesos para fortalecer los factores que inciden en los 
trabajadores que respondan a la satisfacción de sus necesidades.   
No obstante, los constantes procesos de cambio al interior de las organizaciones generan 
situaciones tensionantes razón por la que esta investigación cobra gran importancia, ya que a través 
de esta la empresa Florval SAS pretende identificar los aspectos motivacionales que inciden en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del sector floricultor, tal como lo presenta Fernando Toro 
idea de que la motivación se manifiesta a través de las preferencias, persistencia y vigor de la 
conducta motivada, según lo propusieron Ajzen y Fishbein,1.980.  
Estas tres características de la acción son reveladoras de la presencia de un motivador. En otras 
palabras, los procesos motivacionales internos, cualquiera que sea su naturaleza, se manifiestan de 
estas tres maneras en la conducta de las personas. Por esta razón se arguye que la motivación para 
el trabajo se pone en evidencia a través de la eficiencia, la efectividad y la productividad de las 
personas que están interrelacionadas con las características propias de las personas, habilidades, 
conocimientos, creencias, persistencia, donde las conductas motivadas son consecuencia de 
estructuras complejas conformadas por aspectos cognitivos, afectivos y/o conductuales. Por lo 
cual, esta investigación aborda como tema los factores motivacionales de los trabajadores 
operativos entre los 35 y 45 años con un estudio constructivista, de naturaleza exploratorio-
descriptivo, que parte del análisis del instrumento elaborado con el fin de comprender las variables 
que en ellos intervienen.  
Esta investigación está compuesta por cinco capítulos: En el primer capítulo se encuentra 
enmarcado en la contextualización organizacional que permite conocer el contexto, los 
documentos y conocimiento previo de la organización como el sector, los aspectos normativos.  
En el segundo capítulo: Se encuentra el planteamiento del problema donde se describen los 
aspectos analizados en las diferentes investigaciones desde el estado de conocimiento 
evidenciando la pertinencia de la investigación desde los diferentes factores intrínsecos y 
extrínsecos que inciden en el ámbito laboral agroindustrial, posteriormente en el tercer capítulo 
encontramos los aspectos metodológicos de la investigación tales como: Objetivos de 
investigación, justificación donde se da claridad frente a la razón, el para que de la investigación, 
aspectos metodológicos que incorporan la tipología, naturaleza, técnicas, estrategias 
metodológicas como la muestra de la población con la que se elaboró la investigación como 
también la categorías de análisis. El cuarto capítulo contiene los resultados de la investigación, 
análisis e interpretación de los resultados por categorías y la resolución del problema de 
investigación. El quinto capítulo hace referencia a la propuesta de intervención que se desarrolla 
con el fin de fortalecer los procesos motivacionales intrínsecos a través de un programa de 
entrenamiento en estilos de liderazgo que permitan optimizar los canales de comunicación dentro 
de la organización, con ello fortalecer los vínculos de los colaboradores en los microclimas de 
trabajo identificados como una necesidad latente en la organización propiciando con ello 
humanizar los procesos de relacionamiento interpersonal en un ámbito laboral donde las relaciones 
de poder y su rol laboral permitan mantener la satisfacción laboral de los colaboradores, jefes y 
supervisores con herramientas que permitan optimizar la comunicación asertiva, de esta manera, 
ser un diferencial en el mercado laboral y con ello garantizar la sostenibilidad de la organización 
en lo económico, social, personal y laboral.  
El sexto capítulo hace referencia conclusiones que se manifiestan bajo una mirada analítica 
interpretativa entre los objetivos, los aspectos teóricos y conceptuales, el análisis de los resultados 
y la interpretación del investigador.  
 
 
 
 
CAPITULO 1. CONTEXTUALIZACIÓN 
 
1.1 CONTEXTO EMPRESARIAL 
La empresa fue constituida el 25 de mayo de 1989, su nombre Florval SAS proviene de sus 
primeros dueños Delima Marsh, quienes estaban ubicados en el valle del Cauca e incursionaron 
en Flores a través de Flores del Valle (FLORVAL),  su objetivo inicial fue el de desarrollar un 
cultivo de clavel miniatura, estándar y otras flores de exportación bajo invernadero, 
posteriormente surge el interés de producir, exportar y comercializar claveles; sin embargo, 
actualmente la  actividad principal está enfocada a producir, comercializar y exportar flores 
frescas (Clavel, Mini clavel y Grymball). 
Inicia en un terreno de 40 fanegadas, ubicado en el municipio de Gachancipá (departamento de 
Cundinamarca) Km. 27, Vereda la Mancha, donde se organizan las áreas de cultivo, propagación, 
planta madre, poscosecha, mantenimiento e hidroponía.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                         
 
Imagen 1. Florval SAS. Recuperado 
de: Mapa interno. 
Florval S.A.S sede QFC proporciona y mantiene una infraestructura necesaria para el desarrollo 
de sus operaciones, para que estas se realicen de manera segura dentro de la empresa y se conserve 
la integridad de sus trabajadores. Todas las áreas de la empresa están distribuidas en 25 bloques, 
las oficinas administrativas, las cuales están a disposición de los trabajadores; sin embargo, algunas 
de las áreas por el riesgo que implican son de acceso restringido exclusivo a personal autorizado, 
tales como: cuartos fríos de almacenamiento y despacho de flor y esquejes, estaciones MIPE – 
MIRFE, unidad de descontaminación, almacén y algunas áreas administrativas. 
El 1 de noviembre del 2015, se formalizó la integración societaria de la empresa Florval SAS con 
QFC SAS, Flores Calima SAS, Florval sede principal, donde a partir de este momento se considera 
como una sola compañía, pero la identidad misional, los valores corporativos, filosofía de trabajo, 
entre otros, se comparten consolidándose como una sola empresa bajo la razón social Florval SAS. 
A través del tiempo FLORVAL S.A.S. se ha posicionado como una de las más importantes 
empresas de producción de clavel estándar, miniatura, esquejes y grymball del sector floricultor; 
destacándose por la calidad, altos niveles de productividad, respeto y compromiso con el personal, 
comunidad y entorno, el proceso de exportación está en el mercado de EEUU, Europa, Asia, Japón, 
entre otros que es comercializado a través de gestiones y representaciones en Chía.  
La misión es producir claveles de exportación y esquejes de producción dentro de costos de 
producción competitivos, asegurando una calidad consistente de nuestros productos y excelente 
servicio con una visión estratégica basada en ser  líder en la producción de claveles de exportación 
y esquejes de producción, reconocida por: Productividad rentable, innovación y calidad integral 
de los productos, ser la mejor opción laboral en el medio, aliado estratégico de nuestros clientes 
con un alto grado de responsabilidad social y ambiental, logrando el desarrollo integral de los 
colaboradores.  
Los valores corporativos se enmarcan en el respeto, buen trato, comunicación, equidad, sentido de 
pertenencia, trabajo en equipo, honestidad, confianza y hágalo simple. En la actualidad, el objetivo 
fundamental es lograr una organización que se interesa por el bienestar de sus trabajadores con el 
fin de determinarse como una “empresa saludable” atendiendo de manera integral las necesidades 
de sus trabajadores y motivando hacia el logro de mejores resultados.             
La empresa cuenta actualmente con 480 empleados, 26 administrativos y 454 que pertenecen al 
personal operativo; el 80% mujeres madres cabeza de hogar entre las edades de 28 a 68 años y el 
20% de los hombres con edades entre los 18 y 62 años, donde el 80% de los trabajadores tienen 
un grado de escolaridad de primaria y el 20% restante es secundaria.  
Dentro de las características de los colaboradores se encuentran condiciones tales como: Violencia 
intrafamiliar, maltrato, disfuncionalidad sociofamiliar, consumo de SPA y alcohol, tipologías 
familiares reconstituidas, extensa, madre o padre con hijos, abandono parental, relaciones de poder 
de tipo patriarcal con altos niveles de sumisión, precarización de sus condiciones habitacionales 
predominando el arriendo como una garantía de vivienda para los trabajadores y sus familias.  
El 90% de la población es de tipo rural correspondientes a los municipios Macheta, Villapinzón, 
Chocontá, Suesca, Sesquilé, Zipaquirá, Tocancipá y Gachancipá.  
Con el interés de mantener una filosofía de trabajo se han desarrollado cuatro pilares 
fundamentales orientados a mantener por una parte la confiabilidad y consistencia que hace 
referencia a la relación a largo plazo con los clientes donde reconozcan la empresa como su “mejor 
opción” en su relación de socio estratégico enmarcado en la calidad, cumplimiento y confianza.  
Florval tiene como pilar la satisfacción de las necesidades de los clientes con una estructura 
flexible como organización para responder de forma oportuna a los requerimientos de los mismos, 
logrando con ello sostener la ventaja competitiva frente al cliente externo como interno ya que se 
fomenta un estilo de trabajo consciente en la relación costo/beneficio, manteniendo un alto nivel 
de productividad logrando el desarrollo de la organización. 
 
 
 
 
 
 
1.2  MARCO LEGAL  
 
Con respecto a las normas y/o políticas organizacionales no se cuenta con un marco específico 
relacionado con los factores motivacionales, por lo cual, se hace necesario responder desde la 
normatividad vigente frente a la satisfacción de las necesidades de los colaboradores de la empresa, 
por lo cual, se encuentra el decreto 1567 de 1998 donde se crea el sistema nacional de capacitación 
y el sistema de estímulos para los empleados del estado, junto con las políticas de bienestar social, 
orientados a la planeación, ejecución y evaluación de programas y proyectos que den respuesta a 
las necesidades de los funcionarios para su identificación, compromiso con la misión y la visión 
institucional.  
El decreto 2504 de 1998: Dicta otras disposiciones y aclaraciones sobre planes de incentivos, 
también se cuenta con la ley 909 de 2004 que tiene el propósito de elevar los niveles de eficiencia, 
satisfacción y desarrollo de los empleados en el desempeño de su labor y de contribuir al 
complimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberán implementar 
programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la 
presente ley. Se plantea el bienestar social bajo el concepto de factores culturalmente 
determinados, para aquellas necesidades humanas fundamentales de subsistencia, protección, 
entendimiento, participación, ocio, identidad, libertad, y a nivel del ser, tener, hacer, y estar.  
En el decreto 1227 de 2005. En su Título II, consagra las áreas de intervención de los programas 
de bienestar social, los cuales que pueden generar motivación en el trabajador, también se cuenta 
con la resolución 2646 de 2008, donde se establecen disposiciones y responsabilidades para la 
identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la exposición a 
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación del origen de las patologías 
causadas por el estrés ocupacional. 
 
 
 
 
CAPITULO 2. PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
 
2.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
Debido a los cambios que se han ido presentando durante sus 30 años de funcionamiento en la 
organización frente a las demandas económicas, sociales de otras empresas industriales del sector 
han cobrado un impacto directo en la producción agroindustrial requiriendo una mayor demanda 
de mano de obra, el cual dificulta la ubicación y retención de personal dado que la oferta de este 
tipo de vacantes aumenta y genera mayor competitividad.  
En el sector de la sabana se viene desarrollando un proceso masivo de crecimiento industrial donde 
se ha convertido fundamental generar promesas de valor organizacionales que permitan retener y 
mantener a los trabajadores que se encuentran vinculados o existió algún tipo de relación laboral, 
situación que trae consigo una serie de dificultades en el entorno laboral, clima, relaciones intra 
laborales y extra laborales, lo que va alterando los niveles de satisfacción y los procesos 
motivacionales de los trabajadores.  
De esta manera, se ha presentado renuncias, quejas frente a su compensación, el trato de algunos 
jefes, como también que lo pactado no es lo que se vivencia en la organización, lo cual, cobra 
mayor importancia en el bienestar de los trabajadores siendo una necesidad comprender las 
motivaciones de los trabajadores de la empresa con el fin de minimizar los procesos de rotación 
ya que si bien es cierto no se establece un margen por encima del 5%, uno de los intereses 
organizacionales siempre ha sido mantener las personas en la organización con el fin de fortalecer 
sus procesos de fidelización. 
Como lo menciona Terence Mitchell (2013), la motivación es fundamental para entender en 
comportamiento de la organización y como este incide en el rendimiento laboral, donde si bien es 
cierto los trabajadores aportan capacidades, conocimientos, disposiciones, rasgos, emociones, 
estados de ánimo, creencias, valores que pueden identificarlos o no con el entorno laboral. Es así 
que esto es cambiante de acuerdo a sus percepciones, vivencias y proyecciones de vida. 
Se hace necesario comprender que está motivando a los trabajadores para rotar del sector 
agroindustrial al industrial que se encuentra en la zona, cuáles son los modelos de retención de 
otras organizaciones, siendo una necesidad latente ya que es un sector en el que se presentan 
diferentes situaciones de aspectos socio- familiares, económicos, políticos y de idiosincrasia que 
convergen, pero no han sido fuertemente profundizados.  
Los diversos teóricos evidencian la necesidad de identificar la incidencia de los factores 
motivacionales de los trabajadores en el ámbito organizacional del sector a través de un estudio 
con el que se dé cuenta de la necesidad de realizar un plan de acción que favorezca las condiciones 
de los trabajadores y como aunar esfuerzos con los que se favorezca la calidad de vida del personal 
de tal manera que se logren altos niveles de satisfacción laboral.  
Por lo cual, la presente investigación toma importancia relevante ya que, en la empresa Florval 
SAS Sede QFC, no se ha desarrollado ningún estudio aplicado donde se pueda entender cuáles son 
las motivaciones de los trabajadores operativos de la empresa la cual está compuesta por 420 
empleados que a su vez impactan en la productividad y sostenibilidad organizacional.  
De estas nociones surge la siguiente pregunta de investigación: ¿Como los factores motivacionales 
inciden en la satisfacción laboral de los trabajadores operativos entre los 30 y 45 años de una 
empresa agroindustrial de la zona norte de la sabana? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.2. OBJETIVOS 
 
2.2.1. OBJETIVO GENERAL 
Analizar los factores motivacionales que inciden en la satisfacción laboral de los trabajadores 
operativos entre los 30 y 45 años en una empresa del sector agroindustrial de la zona norte de la 
sabana durante el segundo semestre del 2018. 
2.2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 
• Analizar los factores motivacionales intrínsecos que tienen mayor impacto en los 
trabajadores para favorecer la permanencia de la organización.  
• Identificar y analizar los factores motivacionales que inciden en la satisfacción laboral de 
los trabajadores de una empresa agroindustrial de la zona norte de la sabana.  
• Generar una propuesta de intervención que fortalezca los factores motivacionales que 
inciden en el rendimiento laboral de los trabajadores de una empresa del sector floricultor. 
 
 
 
 
 
 
2.3. JUSTIFICACIÓN 
Según Robbins (2004, pg., 208) La motivación dentro del contexto laboral puede ser entendida 
como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales condicionadas 
por la satisfacción de alguna necesidad individual hacia la realización de objetivos esperados, por 
esta razón, es necesario comprender como el desempeño organizacional esta mediado por diversos 
factores relativos a la motivación de los trabajadores, por lo que, se pretende analizar como los 
factores motivacionales tienen un impacto directo en el crecimiento económico de la organización 
y en el cumplimiento de metas personales, familiares, económicas y sociales. 
Con ello, poder promover un ambiente laboral propicio para el desarrollo de las labores y crear un 
entorno adecuado para satisfacer sus necesidades, con el presente estudio se busca analizar los 
elementos que influyen en el rendimiento del trabajo como en la alineación de los trabajadores con 
los objetivos organizacionales y la satisfacción personal de los trabajadores a través del trabajo,  
tal como lo menciona Robbins (1998), satisfacción es el conjunto de actitudes generales del 
individuo hacia su trabajo, quien está muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia 
éste; quien está insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.  
Por lo cual, esta investigación cobra gran importancia en la medida que se pretenden dar insumos 
con el fin de diseñar y/o ajustar los procesos que se requieran para crear condiciones propicias para 
la ejecución de la labor u otros aspectos que favorezcan la calidad de vida de los colaboradores. 
De igual manera, en el abordaje investigativo se encuentra que no ha sido estudiado el cómo 
inciden las motivaciones de los trabajadores del sector floricultor para la satisfacción laboral.  
Finalmente, esta investigación pretende desarrollar una propuesta de intervención que refleje las 
oportunidades de acción y mejora identificadas en los resultados de investigación, además de la 
importancia y compromiso en el ámbito laboral.  
 
 
 
 
2.4. ASPECTOS METODOLÓGICOS 
Para la presente investigación la metodología desarrollada durante el proceso investigativo según 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) menciona que todo trabajo de investigación se sustenta 
en dos enfoques principales: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo, los cuales de manera 
conjunta forman un tercer enfoque: Se usan métodos de los enfoques cuantitativo y cualitativo y 
pueden involucrar la conversión de datos cualitativos en cuantitativos y viceversa, (Mertens, 2005) 
con los que se busca responder a las preguntas de investigación del planteamiento del problema. 
Este enfoque se fundamenta en la triangulación de métodos. Representa el más alto grado de 
integración o combinación entre los enfoques cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan 
en todo el proceso de investigación, o al menos, en la mayoría de sus etapas con lo que se busca 
una perspectiva más precisa del fenómeno. 
El enfoque mixto permite la obtención de una mejor evidencia y comprensión de los fenómenos 
y, por ello, facilitan el fortalecimiento de los conocimientos teóricos y prácticos. Por lo que se 
selecciona este enfoque para comprender como los factores motivacionales inciden en la 
satisfacción de los trabajadores y precisar las variables que inciden en estos. 
2.4.1. TIPO DE INVESTIGACION 
El tipo de investigación implementada es exploratoria- descriptiva según Hayman J.L (1981) “es 
aquella en la que consiste describir y evaluar ciertas características de una situación particular en 
uno o más puntos del tiempo, en ella se analizan los datos reunidos de cada una de las variables a 
investigar; en este tipo, el investigador puede interpretar los resultados de una manera". A través 
de este proceso se da respuesta a un vacío de conocimiento teniendo en cuenta las características 
de la población como del contexto en el que se encuentra inmerso, permitiendo describir las 
características que en ella se presentan para comprender el fenómeno. 
2.4.2. CATEGORÍAS DE ANÁLISIS 
Para el desarrollo de la investigación se tuvieron en cuenta las siguientes categorías de análisis por 
Fernando Toro, las primeras son las condiciones motivacionales internas o intrínsecas tales como: 
logro, poder, afiliación, reconocimiento y autorrealización. En conjunto estos factores describen 
condiciones personales de carácter cognitivo y afectivo, que le permite al individuo mostrar 
sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas o con eventos específicos 
(Maslow 1958, citado por Toro, 1985). 
Consisten en “condiciones personales internas, de carácter afectivo, que permiten al individuo 
derivar sentimientos de agrado o desagrado de sus experiencias con personas o con eventos 
externos específicos” (Toro, 1985, p. 62) esta variable está constituida por los siguientes aspectos: 
•  Logro: “Se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la intención de inventar, 
hacer o crear algo excepcional, de obtener un cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros, 
por la búsqueda de metas o resultados a mediano y largo plazo. Por lo general no se manifiesta 
acción hacia el logro cuando la dificultad de la tarea o de la actividad es demasiado alta o baja. 
La dificultad media de la tarea parece estimular mejor los comportamientos orientados al logro” 
(Toro, 1985, p.62). 
•  Poder: “Se manifiesta a través de deseos y acciones que buscan ejercer dominio, control o 
influencia, no sólo sobre personas o grupos, sino también sobre los medios que permitan 
adquirir o mantener el control, tales como las posiciones de mando, la influencias en los medios 
de comunicación, la acción sobre los incentivos o recompensas” (Toro, 1985, p.62-63). 
•  Afiliación: “Se manifiesta por la expresión de intenciones o la ejecución de comportamientos 
orientados a obtener o conservar relaciones afectivas satisfactorias con otras personas, donde la 
calidez de la relación juega un papel muy importante” (Toro, 1985, p.63).  
•  Autorrealización: “Se manifiesta por la expresión de deseos o la realización de actividades que 
permitan la utilización en el trabajo de las habilidades y conocimientos personales y la mejora 
de tales capacidades y conocimientos” (Toro, 1985, p.63). 
•  Reconocimiento: “Se manifiesta a través de la expresión de deseos o la realización de 
actividades orientadas a obtener atención, aceptación a admiración por lo que la persona es, 
hace, sabe o es capaz de hacer” (Toro, 1985, p.63). 
En el presente estudio se indagarán tres tipos diferentes de obtener retribuciones:  
•  Dedicación a la tarea: “Incluye modos de comportamiento caracterizados ya sea por la 
dedicación de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el deseo de mostrar en él 
responsabilidad y calidad o bien por derivar algún tipo de beneficio primario al hecho mismo 
de la ejecución del trabajo. (Toro, 1985, p.64). 
•  Aceptación de la autoridad: “Modos de comportamiento que manifiestan acato, reconocimiento 
y aceptación, tanto de las personas investidas de autoridad en la organización como de las 
decisiones y actuaciones de tales personas. Comportamientos de sujeción a las determinaciones 
de personas o dependencias con autoridad formal” (Toro, 1985, p.64).  
•  Aceptación de normas y valores: “Modos de comportamiento que hacen realidad creencias, 
valores o normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la organización, tales 
como evitar lo que pueda causar perjuicios al trabajo o a la empresa, cumplir sus normas y 
políticas, contribuir al logro de sus objetivos” (Toro, 1985, p.64).  
2.4.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
• Población entrevistada: Trabajadores entre 30 y 45 años de una empresa agroindustrial de 
la zona norte de la sabana ya que representan el 48% del personal.  
• Muestra: 120 personas de 480 como una muestra representativa y con mayor permanencia 
en la empresa. 
Criterios de selección de los sujetos: 
1.  Aval de la institución. 
2.  Colaboradores(as) y supervisores(as) vinculados a la empresa  
4. Disponibilidad, interés y tiempo por parte de los colaboradores(as).  
2.4.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 
Durante el proceso de aplicación del instrumento se realizó una encuesta por parte de Gestión 
Humana frente a los instructivos y apoyo los pasantes frente de los factores motivacionales y 
satisfacción laboral el cual consta de 44 preguntas cerradas, con el fin de identificar y valorar las 
respuestas aportadas por los trabajadores, de forma anónima, solo describen su área de trabajo, 
antigüedad e ítems de aspectos sociodemográficos, con el fin de tener transparencia en la 
aplicación de los instrumentos en el mes de enero de 2019, se realizó un proceso de observación 
participante dentro de los procesos generados como fuente de recolección de información con el 
fin de recolectar vivencias de los trabajadores.  
 
 
 
 CAPÍTULO 3 
3.1. ASPECTOS TEÓRICOS Y CONCEPTUALES 
Frente a la motivación de los empleados se han ido replanteando teorías y cuestionando su validez 
ya que alrededor de este tema se han dado iniciativas e interpretaciones frente a las vivencias de 
los trabajadores como también las acciones cambiantes de las organizaciones.  Se describirán 
diferentes perspectivas frente a la motivación donde se hace necesario entender cómo se van 
entrelazando para dar mayor comprensión de este concepto en el contexto laboral desde sus inicios 
como también en el pensamiento contemporáneo ya que se hace necesario entender las fortalezas 
áreas de oportunidad de los trabajadores y como estas tienen incidencia en el ámbito laboral, a 
continuación presentaremos aspectos relevantes con relación al concepto de motivación y 
satisfacción laboral que permitan comprender la importancia en el contexto laboral.  
3.1.1. MOTIVACIÓN 
Desde el enfoque tradicional con Frederick Taylor presenta la teoría de los dos factores también 
llamada teoría de motivación e higiene, con la premisa de que la relación de un individuo con el 
trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien determinar el 
éxito o el fracaso, desde lo intrínseco se encuentra el reconocimiento, la responsabilidad y el logro 
parecen relacionarse con la satisfacción en el empleo y los factores extrínsecos ser relacionados 
con la insatisfacción laboral,  se hablaba del aspecto motivacional como una continua relación con 
el dinero, es decir, que los trabajadores lo ven como un factor predominante dentro de sus intereses, 
ya que generan una condición de status, por lo que, defendió los sistemas de pago por incentivos 
ya que los trabajadores desarrollaran su labor más fácilmente si cuentan con el pago suficiente y 
de esta forma se busca incrementar la productividad. (Robbins Stephen, 2013, pg. 65) 
 Posteriormente se plantea el enfoque de las Relaciones Humanas (1930) se expresa la importancia 
de hacer sentir al empleado importante y útil, lo que sobresale frente al dinero, con este modelo se 
orienta la necesidad que las empresas generen autodirección y autocontrol para la ejecución de sus 
labores.  
 Lo que se consolida como una perspectiva donde se hace necesario fortalecer el sentido de 
participación para la toma de decisiones, teniendo esto una relación estrecha en el desarrollo de 
emociones positivas generando situaciones de cooperación, como también de ir más allá para 
comprender las formas de relacionamiento entre los trabajadores. 
La teoría de las necesidades según Maslow (1954) se indica que las personas tendrán motivos para 
satisfacer cualquiera de las necesidades que les resulten más importantes dependiendo del contexto 
o situación. Maslow plantea dos divisiones de necesidades en la primera se encuentran los dos 
primeros niveles que tienen como característica el ser limitadas, es decir, son útiles en cantidades 
restringidas, pues están relacionadas a condiciones físicas y económicas, en cambio, en la segunda 
división las necesidades tienen un carácter ilimitado, porque están en función de los valores y 
sentimientos de la persona, otorgándole una característica de individualidad, lo que hace a una 
distinta de la otra. 
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Factores Motivadores 
 
Factores que generan 
satisfacción 
 
Factores que generan 
insatisfacción 
• Realización exitosa del 
trabajo. 
• Reconocimiento del éxito 
obtenido por parte de los 
directivos y compañeros.  
• Promociones en la 
empresa. 
• Falla de 
responsabilidad. 
• Trabajo rutinario, 
aburrido. 
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Factores Higiénicos 
 
Factores que cuando 
van bien generan 
satisfacción 
 
Factores que cuando van 
mal producen 
insatisfacción 
• Status elevado. 
• Incremento en el 
salario. 
• Seguridad en el 
trabajo.   
• Bajo salario 
• Malas relaciones 
interpersonales.  
• Malas condiciones de 
trabajo.  
•  
Imagen 2. Elaboración propia 
 Recuperado de: https://empresaygestionbi.weebly.com/24-motivacioacuten.html 
Es por ello por lo que presenta una jerarquía determinada por cinco necesidades que se detallan a 
continuación: 
 
 
 
 
 
 
 
 
Esta teoría se basa en que solo las necesidades insatisfechas son motivadoras ya que una vez 
complacidas dejan de motivar a la persona y esta asciende al próximo nivel, de igual manera, este 
autor plantea que no es posible generar satisfacción absoluta porque es posible que se presente 
insatisfacción al suplir esta necesidad, para algunas organizaciones sea más práctico cumplir las 
necesidades fisiológicas como prioritarias desconociendo la verdadera necesidad de satisfacción, 
unas se evidencian como más complejas de suplir que otras ya que están asociadas a la 
personalidad ya que también son intuitivos y en algunas ocasiones las variables son inestables. 
(Maslow, Abraham H., 1943, pg. 370-396.) 
El enfoque de recursos humanos (1950) plantea la necesidad que las personas contribuyan y sean 
capaces de favorecer de forma genuina un clima donde los trabajadores se sientan reconocidos con 
la capacidad que tienen en la resolución de problemas o estresores, lo que converge con la teoría 
de las relaciones humanas.  
Cada vez se constituye en un reto desarrollar procesos de reconocimiento ya que si bien es cierto 
hay una relación contractual en el ámbito laboral, se hace necesario evidenciar de alguna forma 
simbólica el esfuerzo que realizan los colaboradores de la organización, ya que con esto se 
fortalecen las posturas teóricas descritas.  
De igual forma, Adams (1963) afirma que se valora a las personas respecto a la relación que 
establecen entre el esfuerzo que invierten para conseguir los objetivos y las recompensas que 
obtienen por sus logros, lo que se interconecta con el planteamiento de recursos humanos, en esta 
valoración el trabajador comparará la recompensa que obtiene individualmente por la empresa 
(nivel interno) como también con los estímulos que obtienen sus compañeros de trabajo dentro de 
la empresa o por trabajadores ubicados a su nivel que trabajen en otras empresas de la competencia 
(nivel externo), con esto generando valor a los procesos organizacionales ya que las empresas 
sienten que es un deber realizar sus funciones sin importar como se realizan pero la necesidad esta 
vista desde el cumplir con las metas. 
Con este planteamiento se reafirma la importancia de interrelacionar los conceptos e iniciativas 
teóricas con el fin de favorecer la consecución de logros de los trabajadores además de la necesidad 
del reconocimiento como factor fundamental en su desarrollo y esto se fortalece con la postura 
teórica  de Vroom (1964)  quien considera que la motivación de un trabajo en su entorno laboral 
depende de los logros y objetivos que se desea alcanzar en el trabajo o de las probabilidades de 
poderlo conseguir, la teoría de la expectativa se centra en la percepción subjetiva que tiene el 
trabajador sobre la posibilidad que tienen las personas de realizar el trabajo conllevando a  obtener 
buenos resultados, de esta manera, cumplir una meta personal como también de generar emociones 
positivas que permitan sentir un grado de satisfacción. 
Es de esta manera que se evidencia la necesidad de comprender que los trabajadores desde su 
subjetividad tienen valoraciones frente a la forma de conseguir objetivos y de esta manera 
mantener activa la forma de responder a ellas desde la organización si desconocerlos ya que estos 
determinan el comportamiento.  
En 1966 Herzberg formula la teoría de los dos factores para explicar mejor el comportamiento de 
las personas en situaciones de trabajo este se proviene del concepto de job enrichment 
(enriquecimiento del trabajo), implica desarrollar de un modo más ambicioso satisfacer motivos 
de más alto valor, donde la satisfacción es el resultado de la motivación laboral y la insatisfacción 
como resultados de los factores de higiene. Esto permite comprender que los procesos 
motivacionales siempre están condicionados a las personas, los contextos y las necesidades, 
situación que busca alinear los objetivos de la organización a los de los trabajadores con el fin de 
generar espacios de mayor motivación donde se presente reconocimiento del colaborador como 
sujeto no objeto. 
En relación con la teoría de las necesidades aprendidas, define motivador- a aquella necesidad o 
necesidades que determinan la forma de comportarse una persona, dividiéndolo en factores 
motivadores diferenciados. El motivador de logro “éxito en las tareas que implican evaluación del 
rendimiento”, el motivador de poder “dominio y control del comportamiento de otros”, y el 
motivador de afiliación “establecimiento de relaciones interpersonales cercanas”. McClellan, 
1965. 
Es por esto que se busca comprender como las motivaciones son cambiantes de acuerdo a su 
cultura, condición de género, situación socio familiar, intereses personales, profesionales y 
sociales, ante estas aproximaciones tenemos análisis frente a  la necesidad que tienen las personas 
de generar satisfacción a una serie de deseos a los que va categorizando en necesidades de 
deficiencia que son las que tienen relación con un modelo ordenado que genere comodidad a los 
trabajadores y las necesidades de crecimiento que están directamente relacionadas con el 
desarrollo como persona y el poder crecer. (Stephen, Robbins. 2006) 
En 1969, Locke con la teoría del establecimiento de metas, afirma que la motivación que el 
trabajador desarrolla en su puesto de trabajo es un acto consciente y que su nivel de esfuerzo o 
ejecución estará en función del nivel de dificultad de las metas que se proponga alcanzar, las metas 
pueden tener varias funciones como aumentar la persistencia, la ayuda a la elaboración de 
estrategias, centrar la atención y la acción estando atentos a la tarea. 
Continuando como lo menciona (Raya Castillo, L., & Pedreros Gajardo, M, 2013) con McClelland 
y Locke se plantean retos importantes en los ámbitos organizacionales frente a las necesidades de 
logro y poder las cuales hacen consciente las emociones, es decir, lo intrínseco permite realizar 
procesos de cambio solo cuando se generen retos que movilicen la gestión empresarial como 
también retar a las organizaciones a replantearse frente a la obtención de objetivos estratégicos y 
misionales. 
 
   
De esta manera se puede concluir que la jerarquía de necesidades de Maslow, en el que se 
planteaban tres grupos de necesidades primarias de existencia, relaciones y crecimiento. La teoría 
ERC, abarcaba las necesidades que tienen los individuos de satisfacer su existencia (necesidades 
fisiológicas y de seguridad), las necesidades de relaciones, referente a las relaciones 
interpersonales (deseos sociales y de status) y las necesidades de crecimiento, que se enmarcan al 
desarrollo personal, el nivel de estima y autorrealización y Herzberg son su teoría de los tres 
factores es necesario comprender que están relacionadas con la supervivencia humana las cuales 
se correlacionan y estas a su vez generan procesos de satisfacción laboral.  
 
 
 
 
 
Psicoportal. Recuperado de: https://psicoportal.com/teorias-psicologicas/necesidades-de-mcclelland/ 
3.1.2. SATISFACCIÓN LABORAL 
 
Entendida la satisfacción laboral como el sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo ya 
que ofrece variedad, capacitación e independencia y control que satisfacen a la mayoría de los 
individuos, además existe una gran correspondencia entre la forma en que las personas interactúan 
con el contexto de su lugar de trabajo lo que indica sus niveles de satisfacción por los logros que 
se obtienen, el salario que reciben, la formación que reciben, que presentan desafíos. (Robbins, 
Stephen P, 2013) 
La satisfacción laboral tiene una incidencia en el desempeño del trabajo teniendo un impacto 
directo en la eficacia de los trabajadores, de igual forma, en el comportamiento organizacional ya 
que se genera fidelización, hablan positivamente de la organización se genera una relación de 
apoyo entre compañeros lo que favorece el comportamiento organizacional además el interés de 
los trabajadores por asistir puntualmente a sus áreas de trabajo lo que permite transmitir un gran 
nivel de satisfacción al cliente lo que favorece el reconocimiento como individuo y grupo social, 
por lo cual, se debe tener en cuenta las situaciones que generan procesos de insatisfacción ya que 
incrementan el nivel de rotación, ausentismo alterando el ambiente laboral.  
Se hace necesario comprender que las motivaciones de los empleados tienen características 
individuales donde se deben tener en cuenta las necesidades, capacidades, personalidades, valores, 
donde si bien es cierto para un trabajador su satisfacción está orientada a satisfacer sus necesidades 
desde lo fisiológico para otro puede ser el ambiente laboral, el dinero, el reconocimiento, por este 
motivo, las organizaciones deben ir más allá buscando constantemente entender las necesidades 
de los trabajadores con el fin de favorecer la satisfacción de las mismas alineadas a los intereses 
de la organización donde se constituye un reto comprender que su valor más importante está en 
las personas que en ella se desempeñan, como lo menciona (Robbins, Stephen P, 2013). 
De esta forma, se busca aumentar la responsabilidad sobre las tareas a desarrollar, delegar áreas 
de trabajo completas, suprimir controles, conceder mayor autoridad y libertad, asignar tareas 
nuevas y más difíciles, lo que permitirá a los trabajadores de acuerdo a sus características 
complementar sus intereses personales y de crecimiento. (Engel y Redmann, 1987) 
 
Cada nivel más arriba se compone de las necesidades sociales y/o de pertenencia tales como la 
aceptación, el compañerismo, el trabajo en equipo, es decir lo relacionado con el contexto, el 
siguiente nivel hace referencia a las necesidades de estima que es donde las personas buscan 
reconocimiento, prestigio y responsabilidad. Como se puede notar, en los primeros niveles la 
necesidad es de carácter prioritario no son de postergar, lo que indica que su satisfacción es 
urgente. Mientras un individuo se encuentre más alto de la pirámide de necesidades, se sentirá con 
un mayor grado de satisfacción que lo acercará a su realización personal. (Griffin, Phillips, Gully. 
2016.) 
Se han desarrollado varias teorías de la motivación laboral, donde se presenta como la motivación 
incide en los estímulos en la forma de actuar de las personas y tradicionalmente se han dividido en 
dos tipos de motivación: Las teorías de contenido motivacional refiriéndose a los elementos que 
motivan a las personas y la teoría del proceso motivacional se debe tener en cuenta: cómo se 
desarrolla, cuáles son sus posibles orígenes que inciden o no en el grado de satisfacción. (García 
,2012) 
Las teorías de procesos motivacionales, por su parte, hacen referencia al proceso en el que una 
conducta se transforma en conducta motivada. Es por esta razón, que se implican en el análisis de 
los procesos de tipo cognitivo, comprometidos en la intensidad, la persistencia y la dirección de 
esta conducta que logra generar relaciones causales a lo largo del tiempo y situaciones que se 
presentan en el ámbito laboral. Es importante señalar, que en la actualidad son las teorías del 
proceso motivacional las que tienen un mayor reconocimiento por su poder explicativo a través de 
pruebas empíricas las cuales también terminan determinando su comportamiento organizacional 
por una parte esta su crecimiento y por otro lado su desarrollo personal. 
Teniendo en cuenta lo descrito anteriormente se hace necesario comprender como los aspectos 
motivacionales intrínsecos estudiados frente a la relación empleado trabajo, como lo menciona 
Herbert Alexander Simón (1947) es la explicación de cómo los trabajadores generan una serie de 
comportamientos con relación a las recompensas que reciben como consecuencia de su esfuerzo 
laboral, compromiso y responsabilidad generando altos niveles de satisfacción, respondiendo de 
forma superior a las expectativas salariales ya que desde el punto ético hay interés en hacer lo 
correcto.  Teniendo en cuenta que la autorrealización hace referencia la percepción de los 
trabajadores frente al cumplimiento de sus logros personales, laborales, por los cuales, siente 
satisfacción y orgullo para colocar en práctica sus habilidades y conocimientos personales para 
mejorar los procesos, siendo un factor que cobra relevancia en el reconocimiento la cual se refiere 
a la forma como perciben los trabajadores las expresiones de gratitud por su desempeño por parte 
de los jefes y supervisores con respecto a la forma como desarrolla su labor y la afiliación que 
pretende indicar la forma en que sus comportamientos favorecen el establecimiento de relaciones 
afectivas entre los trabajadores de forma efectiva.  
El logro como otro factor intrínseco (McClelland, 1961), refleja el afán del individuo por alcanzar 
objetivos y demostrar su competencia, el logro es el desarrollo del potencial individual y hacer 
eficaz la satisfacción plena con uno mismo, según (Dalton, et al, 2007:56), es decir, aquí el 
trabajador tiene la oportunidad de demostrar su creatividad y progreso profesional donde su 
realización va muy ligada al autorrealización como al reconocimiento comprendido como la 
valoración que realizan jefes y/o supervisores frente al buen desempeño con ello permitiendo el 
crecimiento dentro de la organización, lo cual, esta directamente relacionado con la satisfacción 
laboral.  Comprendida la satisfacción laboral como otra variable que permite comprender la 
percepción de los trabajadores frente a sus valoraciones frente a los factores intrínsecos con 
relación al trabajo y Bracho (1998) menciona la satisfacción laboral se refiere a la respuesta 
afectiva, resultante de la relación entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de 
cada miembro de una organización y las condiciones de trabajo percibidas por ellos. Desde esta 
postura se evidencia la respuesta de los trabajadores con actitudes positivas frente al trabajo o no, 
donde también se evidencian factores extrínsecos que condicionan o no la percepción de los 
trabajadores frente a las necesidades de cada persona que pertenece a la organización.  
 
 
 
 
 
 
 
CAPITULO 4. RESULTADOS DE INVESTIGACIÓN 
 
Para el análisis e interpretación de resultados de la presente investigación se realizaron dos 
apartados por categorías y subcategorías de análisis, a partir de una triangulación entre los aspectos 
teóricos y conceptuales, los resultados de las unidades de análisis que hicieron parte de la muestra 
de investigación y la interpretación del investigador. 
 
En una primera parte se describen los factores motivacionales intrínsecos y extrínsecos inciden en 
la satisfacción laboral teniendo en cuenta el comportamiento de los trabajadores, el tiempo que 
destinan para las labores asignadas, la iniciativa frente al trabajo, la responsabilidad y estándares 
de calidad, con el objetivo de responder a alguna necesidad de reconocimiento de los individuos 
(Toro, 1985, p.64), como también el impacto que estos tienen frente a sus roles de trabajo.  
 
Se busca evidenciar como las motivaciones internas inciden en la aceptación de la autoridad de los 
jefes y supervisores, así como, las necesidades de la organización teniendo en cuenta las 
condiciones personales con los recursos necesarios para favorecer el rol laboral, la toma de 
decisiones, entre otros aspectos que se enmarcan en un sistema de normas y valores que permiten 
la alineación personal frente a los logros personales como organizacionales, así como lo menciona 
David Mc Clelland(1961) quien menciona que hay tres impulsos frente a la motivación el logro 
comprendido como “lo que inspira a los individuos para que cumplan sus metas, es un impulso 
que permite que los trabajadores a cumplir sus metas.” 
 
Se considera fundamental dar respuesta a las expectativas y necesidades de los trabajadores ya que 
al tener conocimiento de sus intereses se podrá dar mejores opciones que permitan asegurar la 
permanencia en la organización como la fidelización manteniendo buenos canales de 
comunicación creando relaciones de confianza. 
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Elaboración propia 
4.1. ASPECTOS SOCIODEMOGRÁFICOS 
 
En las siguientes graficas encontramos aspectos sociodemográficos que tienen una relación con la 
motivación y grados de a satisfacción laboral que influyen con las aspiraciones personales, 
familiares, sociales, así como, con su realización (Schultz,1990). 
Figura 4.1. Personal encuestado por género 
 
 
 
 
 
 
 
Cabe destacar la representatividad del género femenino de la empresa dentro del sector y como 
cobra importancia frente al proceso investigativo ya que en su mayoría se encuentra ubicada en el 
área de cultivo, postcosecha, empiole, enraizamiento y planta madre, siendo áreas donde se 
encuentran las personas con recomendaciones medico ocupacionales, madres cabezas de hogar, 
con tipología familiar nuclear y recompuesta en su mayoría.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaboración propia 
Figura 4.2. Personal encuestado por área 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Con esto se evidencia la predominancia del área de cultivo como en la postcosecha siendo el score 
de negocio y la representatividad de los tres puntos fuertes de la producción de la empresa que 
determinan la ejecución de sus labores.  
En la figura 4.2. se muestran los porcentajes referentes al género de los encuestados. Del total de 
los encuestados (112 trabajadores), 24 personas son del género masculino (21%) y 88 personas 
son del género femenino (79%). 
Cabe destacar la representatividad del género femenino de la empresa dentro del sector y como 
cobra importancia frente al proceso investigativo ya que en su mayoría se encuentra ubicada en el 
área de cultivo, postcosecha, empiole, enraizamiento y planta madre, siendo áreas donde se 
encuentran las personas con recomendaciones medico ocupacionales, madres cabezas de hogar, 
con tipología familiar nuclear y recompuesta en su mayoría.   
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Figura 4.3. 
Nivel de escolaridad personal encuestado 
 
 
 
 
 
 
Elaboración propia 
En la figura 4.3. se evidencia el grado de escolaridad de los trabajadores encuestados del total de 
los trabajadores quienes el 43% son bachilleres, 39% primaria, el 9% bachiller incompleto, 7% 
primaria incompleta y el 2% en el nivel técnico, donde el 45% son personal con motivaciones de 
crecimiento interno dentro de la organización como de status, siendo un factor importante para 
satisfacer con el fin de generar procesos de permanencia.  Teniendo en cuenta estos aspectos como 
de relevancia con el fin de direccionar los procesos de intervención que se requieran para satisfacer 
sus necesidades teniendo en cuenta que la población seleccionada son personas con un alto grado 
de antigüedad en la empresa.  
Figura 4.4. 
Antigüedad del personal 
 
 
 
 
 
                                                Fuente: Elaboración propia 
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Como podemos evidenciar en esta primera parte el grupo poblacional seleccionado en su mayoría 
son personal con gran estabilidad laboral, por lo cual, se puede inferir que las personas entre los 
rangos de edad seleccionados en su condición de adultas mayores mencionan que les gusta su 
trabajo y aspiran pensionarse en la empresa , refieren “no sabemos que pasa con la gente joven 
que no les gusta el trabajo y se van”, se quedan en la empresa ya que muchas asumen el rol materno 
donde refieren que lo más importante “es que estudien mis hijos y nietos, poder pagar la casita”.  
“Todas las que venimos de años somos las que sostenemos la empresa, nos gusta el trato, el pago 
a tiempo, es cerca a la casa, me gusta estar entre mis camas.” 
4.2. ANÁLISIS FACTORES MOTIVACIONALES INTRÍNSECOS CON RELACIÓN A 
LA SATISFACCIÓN LABORAL. 
 
 Figura 4.5 Motivación frente al trabajo 
 
 
 
 
 
 
 
Elaboración propia 
De acuerdo con este factor de motivación frente al trabajo, las variables contempladas hacen 
relación a las condiciones que se generan en la relación trabajo y persona- trabajo,  los 
trabajadores presentan un 91% de estimulación frente al trabajo con un alto nivel frente a las 
condiciones de trabajo, la clase de trabajo que desempeñan, estabilidad laboral y la seguridad que 
otorga la empresa, expresan la satisfacción generada por el logro de metas personales y laborales 
que les son delegadas, además de sentir satisfacción con respecto al reconocimiento que se les 
realizan con los sistemas de evaluación que son aplicados, permitiéndoles su desarrollo y 
crecimiento personal. 
De acuerdo
39%
Desacuerdo
3%
Totalmente 
de acuerdo
52%
Muy 
desacuerdo
6%
Elaboración propia 
Con respecto a la carga laboral expresan desacuerdo con un 9% con la distribución de las labores, 
en ocasiones refieren insatisfacción frente a la cantidad de trabajo que se les es asignado. 
Durante el proceso de aplicación los trabajadores manifiestan “la empresa es muy buena pero a 
veces por hacer el corte rápido uno deja de lado la calidad”, “nunca había trabajado en flores y 
acá me dieron la oportunidad de aprender, ya llevo 3 años”, “La empresa es muy buena, nos 
pagan siempre a tiempo, “en la empresa son muy ordenadas las labores lo único es que lo cambian 
a uno de área y a veces las camas que nos dan no están bonitas como las de uno y es más trabajo”. 
“He trabajado en otras empresas de flores, pero no es tan duro como acá, hay más trabajo y 
cuando no viene alguien se nos aumenta” 
De acuerdo a lo planteado por Herzberg (1923-2000), frente al reconocimiento como la 
oportunidad de destacar el desempeño como un trabajo estimulante que les da la posibilidad de 
desarrollarse, además de satisfacer un factor de higiene relacionado directamente con los factores 
sociales que permiten la interacción como la capacidad de lograr cosas interesantes alrededor del 
trabajo.  
                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Con respecto a la relación entre la satisfacción de los trabajadores y el relacionamiento con los 
aspectos del trabajo desde los factores de higiene propuesto por Herzberg y Maslow frente a la 
seguridad tienen frente el trabajo y sus funciones se evidencia que el 90% los trabajadores sienten 
Figura 4.6. Me siento satisfecho con la forma en 
que este trabajo me garantiza un empleo seguro y 
estable. 
gusto por la labores que desempeñan tanto en cultivo como en el área de postcosecha, de la 
población analizada el 32% manifiestan satisfacción de permanencia de las áreas asignadas, en 
ocasiones cuando hay una distribución equitativa realizan adelantos donde un 12% tienen la opción 
de poder ayudar a sus compañeros nuevos para favorecer su aprendizaje en la labor, por otro lado, 
20% se sienten reconocidos como individuos porque que aportan conocimientos y desarrollo de la 
organización a través de la transferencia de conocimiento, procuran apoyar las labores pero cuando 
hay rotación esto los afecta por la carga laboral que deben asumir, 25% de los colaboradores 
expresan sentirse identificados con la empresa y sus valores siempre creando una cultura de apoyo 
y cooperación, como también la tranquilidad que les genera la estabilidad laboral que hay en la 
empresa.  
De uno u otra manera sienten que el trabajo seguro y estable les da posibilidad de autorrealización, 
ya que perciben que la empresa les permite desarrollar al máximo su potencial, tal como, lo expone 
Abraham Maslow (1943). 
Figura 4.7. Relación persona-trabajo” 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
Desde los procesos de afiliación, comprendida como la posibilidad de aceptación y afecto en el 
establecimiento de sus relaciones para lograr su desarrollo como lo menciona Maslow (1943), 
podemos evidencia que entre los colaboradores el 11% de los trabajadores representan el nivel de 
motivación muy bajo o desacuerdo, ya que se hace referencia a las diferencias entre compañeras 
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de trabajo, perciben que no tienen el mismo compromiso en el desarrollo de la labor, los problemas 
de comunicación entre compañeros de trabajo, la carga laboral con relación a otras empresas del 
sector, de igual forma, consideran que la compensación no es equitativa en todas las áreas 
especialmente en el área de cultivo. “Uno ve que las compañeras hacen las cosas cuando necesitan 
un permiso o un préstamo, siempre somos las mismas que hacemos la labor y sabemos que hay 
compañeras enfermas como nosotras, pero no decimos nada para no parecer cansonas, pero así 
es”, “hay compañeras que mandan mal las etiquetas y nos llaman la atención, siempre somos las 
mismas que mandan a los picos y uno se cansa” 
Como lo menciona Maslow (2012) desde la teoría de las necesidades intrínsecas se concentran en 
lo que requieren las personas para llevar vidas gratificantes, en particular con relación a su trabajo, 
entre estos aspectos tenemos la necesidad de satisfacción de necesidades fisiológicas básicas tales 
como alimento, agua, sueño. En el ámbito laboral cuestiones como el salario o las vacaciones, 
desde sus necesidades de seguridad el deseo de certidumbre, previsión y protección, la estabilidad 
laboral,  como también las necesidades del ser como el amor, afecto y sentido de pertenencia, lo 
cual está representada por los comportamientos intralaborales, reconocimiento, la necesidad de 
cumplir metas de interés personal, familiar y social, evidenciándose que la empresa favorece altos 
niveles de motivación con respecto al trabajo que se desarrolla y la autorrealización de las personas 
como lo menciona (Toro, 1985,p64)  a través del trabajo y dedicación a la tarea tener la posibilidad 
de desempeñar un trabajo de calidad de forma responsable aportando al máximo con sus recursos 
propios, lo que cobra valor para la organización.  
Teniendo en cuenta que las necesidades intrínsecas son fundamentales encontramos que los 
trabajadores quienes resaltan en un 38% la oportunidad de satisfacer sus necesidades básicas 
primarias como alimentación, arriendo, servicios, salario, sentido de pertenencia hacia la 
organización, el 42% restante no logra satisfacer sus necesidades de salud, vivienda propia, 
educación superior para sus hijos, entre otros aspectos, que aportan a su calidad de vida, donde si 
bien no hay condiciones de extrema pobreza si de carencia frente a la totalidad de sus necesidades.  
El 20% de los trabajadores consideran que los horarios que se asignan para desarrollar las labores 
permiten realizar labores alternas a su trabajo con el fin de tener un ingreso extra, reconociéndolo 
como un factor protector debido a que pueden disponer de tiempo para sus hijos que les permite 
tener mayor cercanía con sus hijos, permitiendo un desarrollo afectivo entre los lazos familiares y 
otra entrada para el ingreso familiar con ello poder satisfacer sus necesidades.  
Maslow (2012) desde la teoría de las necesidades se concentran en lo que requieren las personas 
para llevar vidas gratificantes, en particular con relación a su trabajo, entre estos aspectos tenemos 
la necesidad de satisfacción de necesidades fisiológicas básicas tales como alimento, agua, sueño. 
En el ámbito laboral cuestiones como el salario o las vacaciones, desde sus necesidades de 
seguridad el deseo de certidumbre, previsión y protección, la estabilidad laboral,  como también 
las necesidades del ser como el amor, afecto y sentido de pertenencia, lo cual está representada por 
los comportamientos intralaborales, reconocimiento, la necesidad de cumplir metas de interés 
personal, familiar y social, evidenciándose que la empresa favorece altos niveles de motivación 
con respecto al trabajo que se desarrolla y la autorrealización de las personas como lo menciona 
(Toro, 1985,p64)  a través del trabajo y dedicación a la tarea tener la posibilidad de desempeñar 
un trabajo de calidad de forma responsable aportando al máximo con sus recursos propios, lo que 
cobra valor para la organización.  
De esta manera, podemos evidenciar que los trabajadores perciben que la empresa les permite el 
cumplimiento de logros personales y laborales, por los cuales, se siente orgullo frente a las 
garantías que presenta la organización para la satisfacción de sus necesidades primarias, también 
una satisfacción en mayor proporción de la seguridad que les genera su relación sujeto- trabajo, 
que les permite desarrollarse como individuos, generando la posibilidad de hacer transferencia de 
conocimientos evidenciándose una alineación con el cumplimiento con los objetivos de la 
organización permitiendo de esta manera su autorrealización como sujetos en el ámbito laboral.  
Es así que, también se deben desarrollar acciones con el fin de minimizar las condiciones de 
insatisfacción relacionadas con las formas de relacionamiento entre los microclimas de trabajo, 
evidenciando problemas de comunicación entre pares, como entre algunas áreas de supervisión 
relacionadas con la forma en la que se dan las instrucciones frente a la labor que deben desarrollar 
como también en la distribución de la carga laboral, donde hay insatisfacción con el trabajo 
asociado directamente en las condiciones del trabajo evidenciando una relación laboral 
insatisfactoria, esta situación tiene un impacto con relación a la rotación, la dificultad de adherencia 
al personal nuevo, además de los estresores que se dan por áreas tales como: relaciones 
interpersonales disfuncionales, ausentismo del personal por temas de salud por enfermedad 
laboral, percepción de los niveles de sobrecarga, entre otros aspectos. 
Figura 4.8. Supervisión 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
Frente al factor de reconocimiento los trabajadores de la empresa mencionan que su nivel de 
motivación es el 50% en la relación con supervisores y/o jefes ya que expresan que tienen el 
conocimiento de las labores propias del área, el 36% considera que tienen en cuenta las opiniones 
en algunos casos para optimizar las labores que les son asignadas como el apoyo en tener las 
herramientas necesarias para desarrollar su trabajo, lo cual, genera satisfacción a los implementos 
que se dan para ejecutar sus labores con calidad, el 12% corresponde a las personas que se 
encuentran en desacuerdo en la posibilidad de tomar decisiones dentro del área en la que trabaja y 
un 52% expresan estar muy en desacuerdo con el jefe frente al acompañamiento del personal nuevo 
cuando no cumplen en el área de cultivo y no sienten confianza para poder expresar sus emociones 
frente al trabajo ya que no sienten imparcialidad, de igual forma, en la labor de supervisión hay 
más confianza con el personal antiguo por sus habilidades y conocimiento de las funciones que se 
delegan, situación que es corroborada con el sistema de evaluación interno de la empresa que 
evidencia los rendimientos de productividad como la calidad y consistencia dentro de los 
estándares exigidos. 
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 4.9. Autoridad frente al contenido del trabajo 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
Los trabajadores manifiestan en desacuerdo con 50% frente a la posibilidad de hacer cambios en 
la forma de realizar el trabajo ya que las labores están claramente establecidas de acuerdo a las 
semanas y los procesos de producción de labores repetitivas, el 35% del personal menciona ser 
autónomos en la forma de desarrollar la labor bajo los parámetros establecidos dentro de la 
organización, el 15% está de acuerdo con la forma de desarrollar la labor  y frente a la contribución 
que hacen frente a su rol laboral.  
Figura 4.10. Grupo de trabajo 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Con relación a la motivación de los trabajadores frente a su grupo de trabajo se evidencia el 56% 
se encuentra en desacuerdo o muy en desacuerdo de esta variable por la dificultad que sienten para 
lograr tener confianza con las personas con las que trabajan, el 23% están de acuerdo con la forma 
de relacionarse en el ámbito laboral entre los compañeros, el 21% está totalmente de acuerdo en 
la posibilidad de establecer relaciones de amistad entre compañeros por su afinidad, lugar de 
residencia u otros aspectos, donde expresan ante esta pregunta: “Como nos conocemos hace años 
con unas éramos amigas al entrar a la empresa pero hemos tenido problemas por plata, por 
chismes y ahora ni nos hablamos”, “ nuestros hijos terminan de pareja con los hijos de 
compañeras y como les va bien, les va mal y uno no deja de meterse en sus cosas porque son sus 
hijos y uno no va a dejar que la pasen mal y terminamos mal”, “Acá uno no puede confiar en 
nadie porque cuando uno menos piensa, se la hacen a uno”, “cuando uno menos se da cuenta no 
falta la que está detrás del marido de uno”, “Acá son muy envidiosos no les gusta que uno 
progrese”, “A veces las compañeras se ponen a hablar de uno con los supervisores y ellos les 
creen”, “no me gusta que se metan en mi vida personal, yo no les hago nada para que no me 
hagan a mi” 
De igual manera, hay otro grupo poblacional  que expresa sentirse bien frente al establecimiento 
de relaciones “me gusta venir a trabajar y compartir con mis compañeros porque me apoyan 
cuando lo necesito, “uno viene a trabajar yo estoy en lo mío pero mis compañeros bien, si se 
escuchan cosas pero nunca he tenido problemas uno sabe con quién sí y con quien no”, “cuando 
el supervisor ve que uno está haciendo lo que toca hacer, no dice nada y todo está bien”, “Yo 
tengo amigas en otros bloques que nos gusta salir y compartir juntas” . 
Con esto se logra evidenciar la como la afiliación comprendido como un factor de motivación 
intrínseco como la expresión o intención de comportamientos orientados a conservar relaciones 
afectivas satisfactorias, hay un alto nivel de insatisfacción frente a la relación entre compañeras de 
trabajo debido a los canales de comunicación en los microclimas de trabajo lo cual incide 
directamente en la motivación frente al trabajo, la distribución de áreas, entre otros aspectos que 
tiene que ver con la forma en que hay reconocimiento del otro frente a sus características 
personales.  
 
 
Figura 4.11. Reconocimiento 
 
 
 
 
 
 
 
Elaboración propia 
Con respecto al reconocimiento el 49% de los trabajadores expresan estar totalmente de acuerdo 
con los elogios que reciben por hacer bien su trabajo y como hacen las demostraciones dentro del 
grupo por su desempeño, también las acciones que desarrolla la empresa a través de actividades y 
bonificaciones en algunas áreas, el 37% expresan estar de acuerdo con las formas de evaluación 
ya que se evidencia su desempeño y esfuerzo para el cumplimiento de las labores, en algunos casos 
se han promocionadas personal operativo para supervisión u otros oficios dentro de la empresa, el 
14% expresa estar en desacuerdo y muy desacuerdo con las formas de reconocimiento que le son 
dadas por parte de sus supervisores y jefes, consideran que no son compensados en proporción a 
su trabajo asignado, ya que al interior de la organización se presenta un alto grado de personal en 
condiciones de enfermedad laboral situación que hace que se generen estresores frente a sus formas 
de reconocimiento ya que en gran medida los reconocimientos están dados por la producción.  
Algunos trabajadores manifiestan “sería muy bueno que el mejor trabajador fuera seleccionado 
no solo por los rendimientos o porque le cae bien al jefe”, “Poder tener un reconocimiento de 
productividad de tipo económico, esto sí sería muy motivador”. “Nos gustaría que los jefes nos 
reconocieran más nuestro buen desempeño” “cuando estamos mal ahí si todos ven lo malo pero 
no cuando nos esforzamos” “nos gustaría que nos dijeran más lo bueno que hacemos porque uno 
siente que los jefes no valoran lo que uno hace”, “los jefes a veces no le creen a uno que de tanto 
De acuerdo
37%
En desacuerdo
12%
Muy en 
desacuerdo
2%
Totalmente de 
acuerdo
49%
trabajo uno se cansa y ya no se puede igual”, “Siento que muchas veces al dar más está en el 
trabajo esto no es valorado y nos dan más trabajo si lo hacemos”. 
 
Figura 4.12. Organización y Dirección 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
Los colaboradores expresan estar en un 67% totalmente de acuerdo con las políticas establecidas 
por la empresa y su puesta en práctica con respecto a la forma de contratación, como también el 
26% expresa que es claro el direccionamiento y comunicación del mismo para favorecer el 
desempeño de los trabajadores a todo nivel, como también es una opción laboral, por lo cual, la 
empresa es recomendada entre miembros de la familia y comunidad por el pago puntual, el horario 
de trabajo, entre otros aspectos,  el 7% expresa estar en desacuerdo con ellas debido a la falta de 
apoyo que sienten cuando no cumplen con las labores asignadas.  
Frente a estas variables Toro (1985) refiere que los factores extrínsecos son evidentes frente a la 
aceptación de la autoridad en la organización a través del acato, reconocimiento y aceptación, tanto 
de las personas con alto grado de autoridad en la organización que son dadas por la distribución 
de las responsabilidades que son asignadas de acuerdo a la producción., siempre con un vínculo 
de confianza con el fin de tener una retribución que como se evidencia se generan con el fin de 
reconocer el desempeño y esfuerzo de todos los trabajadores, pero que no son suficientes para 
responder a su necesidad de reconocimiento, esto responde a sus percepciones frente a la equidad 
y como menciona Herzberg (2002), las políticas y la administración de la compañía, la supervisión, 
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las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo son fundamentales para desarrollar un 
trabajo estimulante donde los trabajadores se desarrollen plenamente, poder dar valor y 
contribución a las funciones del rol laboral, como también plantear retos que permitan la 
consecución de nuevas tareas y labores en las que los trabajadores tengan el control de su rol y con 
esto contribuir a un alto grado de satisfacción o insatisfacción.  
Es de esta manera, que se evidencia la interrelación que tienen estos factores con aspectos como 
la dedicación a la tarea que implica una condición de esfuerzo (Toro, 1985, p.64), como una forma 
de demostrar la responsabilidad como la calidad genera un beneficio en la ejecución del trabajo, 
relacionado directamente con la aceptación en los niveles de autoridad, normas y valores definidos 
por la empresa pero que no en su totalidad se evidencian altos niveles de satisfacción generando 
la necesidad de buscar nuevas estrategias que permitan responder a las expectativas como a las 
relaciones de confianza que se dan al interior de la organización especialmente en los microclimas 
que se dan entre las áreas de trabajo, que de una u otra manera determinan los rendimientos, el 
reconocimiento del entorno como un factor protector o no, además de evidenciar las percepciones 
que se tienen desde la postura del trabajador como un agente activo para el cumplimiento de metas 
y/o objetivos.  Es de esta manera que se evidencia con este proceso investigativo conocer los 
factores motivacionales de los colaboradores de la empresa frente a las falencias que perciben 
frente al rol laboral, supervisión, relaciones entre sus grupos de trabajo, la alineación entre las 
políticas como de los valores y con esto poder plantear propuestas que optimicen la calidad de vida 
de los trabajadores.   
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPITULO 5. PROPUESTA DE INTERVENCIÓN 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos del proceso de investigación frente a la aplicación del 
instrumento con los colaboradores y la observación participante de la empresa Florval SAS, donde 
se evidencia como los factores extrínsecos e intrínsecos refieren una motivación baja con respecto 
a las formas de relacionamiento entre los microclimas de trabajo por las relaciones disfuncionales 
que se dan por los problemas de comunicación, la distribución de la carga laboral, la compensación 
entre las áreas de trabajo, con su ingreso logran satisfacer sus necesidades básicas (alimentación, 
vestido, agua, educación), frente a los salarios se evidencia baja asertividad frente 
retroalimentación del desempeño por parte de los supervisores a los colaboradores lo cual no 
genera confianza para la expresión de sus emociones, con respecto a las condiciones de trabajo el 
25% menciona no tener una fácil adaptación a las condiciones climáticas.  
El 20% de los trabajadores mencionan que sienten reconocimiento por parte de sus jefes frente a 
la forma en la que desarrollan su trabajo, el 91% expresa motivación por el trabajo que desarrollan 
en cada una de las áreas y el 36% de los trabajadores refiere una buena relación con los jefes y 
supervisores frente al liderazgo que ejercen en su rol laboral. Por esta razón, es importante tener 
en cuenta que los colaboradores realizan su trabajo con la mayor eficiencia, con el fin de poder 
realizar trabajos informales extralaborales dando cumplimiento a la satisfacción de sus necesidades 
secundarias.  
Dentro de las mayores dificultades actuales que presentan los trabajadores son:  
• Dificultad en el relacionamiento entre compañeras de trabajo.  
• Problemas de comunicación por disfuncionalidades personales en el ámbito laboral. 
• Falta de asertividad en la retroalimentación frente al desempeño.  
• Compensación inequitativa con relación a otras áreas.  
• Rotación laboral por competencia industrial. 
• Estilos de liderazgo en jefes y supervisores. 
 
 
 
 
5.1. Objetivo General 
Fortalecer los procesos de motivación en los trabajadores de Florval SAS, a través del 
entrenamiento en estilos de liderazgo con la finalidad de incrementar los niveles satisfacción  
5.2. Objetivos Específicos 
 
• Identificar los estilos de liderazgo de los jefes y supervisores de la empresa.  
• Fortalecer los canales de comunicación en los microclimas de trabajo con el fin de 
optimizar las relaciones interpersonales. 
• Promover la comunicación asertiva entre líderes con el fin de favorecer los procesos de 
retroalimentación. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5.3. METODOLOGÍA 
       
Etapa Actividad Objetivo Meta Indicador Población Responsables 
 
I 
 
Taller: Liderando 
estratégicamente.  
“Test de liderazgo” 
 
Sensibilizar y 
reconocer los 
estilos de liderazgo 
de los jefes y 
supervisores de la 
empresa a través de 
la aplicación de un 
instrumento. 
 
100% de los jefes 
y supervisores de 
la empresa.  
 
Generar 
estrategias que 
favorezcan los 
procesos de 
direccionamiento 
de la instrucción 
con asertividad y 
retroalimentación. 
 
No. Líderes de 
la empresa/ 
No. de jefes y 
supervisores 
evaluados 
 
Jefes y 
supervisores 
 
Gestión Humana 
 
II 
 
Taller experiencial 
“Tu comunicas y yo 
comunico” 
 
Concientizar e 
identificar los 
canales de 
comunicación 
presentes en las 
áreas de trabajo. 
 
100% de los 
colaboradores.  
 
Identificación y 
compromisos 
frente a las áreas 
de oportunidad en 
cada una de las 
áreas para 
fortalecer la 
comunicación 
asertiva entre los 
equipos de 
trabajo. 
No. 
colaboradores 
programados/ 
No. de 
colaboradores 
participantes  
 
Colaboradores  
 
Gestión Humana 
 
III 
 
Taller experiencial “la 
habilidad de 
comunicar” 
Identificar los 
canales de 
comunicación 
presentes en las 
áreas de trabajo. 
 
 
100% de los 
líderes, jefes y 
supervisores. 
No. líderes 
programados/ 
No. de líderes 
participantes  
 
Líderes de la 
empresa  
 
Gestión Humana 
 
 
IV 
 
 
“Saliendo del 
torbellino” 
 
Decálogo del buen 
trato (Diez pasos 
para fortalecer los 
lazos fraternales en 
la relación sujeto-
sujeto).  
Mejorando tu 
experiencia hacia 
el respeto por ti y 
por mí 
 
 
 
 
100% de los jefes 
y supervisores 
 
 
 
Diseño de 
política  
 
 
 
Jefes y 
supervisores 
 
 
 
Gestión Humana y 
jefes de área. 
 
V 
 
¡¡Siempre Juntos lo 
lograremos!!  
 
 
Campaña de 
prácticas diarias 
de mejora en el 
ámbito laboral 
frente a la 
resolución de 
conflictos 
 
100% del 
personal. 
Publicación a 
través de 
carteleras y 
medios 
internos de 
los hallazgos 
y planes de 
acción. 
 
 
Todo el 
personal 
 
 
Gestión Humana  
 
 
5.4. CRONOGRAMA 
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
ACTIVIDAD 
MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 
Sem. 
1 
Sem. 
2 
Sem. 
3 
Sem. Sem. Sem.  
2 
Sem. 
3 
Sem.  
4 
Sem.  
1 
Sem.  
2 
Sem.  
3 
Sem. 
4 
Sem.  
1 
Sem.  
2 
Sem.  
3 
Sem.  
4 
 
Taller: Liderando estratégicamente                     
“Test de liderazgo” 
X X X 
             
 
Taller experiencial “Tu comunicas y yo comunico”     
X X X X X 
       
 
Taller experiencial “la habilidad de comunicar”          
X X X 
    
 
 
“Saliendo del torbellino”             
X X 
  
 
¡¡Siempre Juntos lo lograremos!!  
               
X X 
 
 
 
 
 
 
 
5.5. PRESUPUESTO 
 
PRESUPUESTO PROYECTO DE INTERVENCIÓN 
FLORVAL SAS 
ACTIVIDAD MATERIALES   CANTIDAD 
 VALOR 
UNITARIO TOTAL FUENTE RECURSOS 
 
Taller: Liderando estratégicamente. “Test de 
liderazgo” 
 
Resma de papel 
480 $ 1.500 $ 720.000 Propios Florval SAS. 
Esferos 
 
 
Taller experiencial “Tu comunicas y yo comunico” 
 
Pliego papel periódico 
26 $ 1.500 $ 39.000 Propios Florval SAS. 
Pinturas  
Pinceles 
Marcadores  
Esferos 
Video Beam 
 
 
 
Taller experiencial “la habilidad de comunicar” 
 
Pliego papel periódico 
480 $ 5.000 $ 2.400.000 Propios Florval SAS. 
Pinturas  
Pinceles 
Marcadores  
Esferos 
Video Beam 
 
¡¡Siempre Juntos lo lograremos!!  
 
Computador 1 0 0 
Propios Florval SAS. 
 Impresiones 30 1500 $ 45.000 
 
CAPITULO 6. CONCLUSIONES 
 
En este capítulo se presentan las conclusiones y recomendaciones finales de este trabajo  de 
investigación divididas de la siguiente manera: En primer lugar, se hace referencia a las 
conclusiones generales del proceso de investigación, en segundo lugar las categorías de análisis 
planteadas para comprender los factores motivacionales que inciden en la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Empresa Florval y para finalizar se presentarán las recomendaciones que 
servirán de insumo para la empresa, los colaboradores e investigadores que quieran analizar 
aspectos en el sector floricultor.  
 
Los factores motivacionales al interior de las organizaciones, cada día cobran mayor importancia 
con el fin de retener los trabajadores, generar una sólida cultura organizacional donde no solo se 
favorece la organización sino el personal que en ella coexisten y con ello poder cumplir con las 
metas y/o objetivos propuestos siendo un reto constante para las organizaciones poder generar 
estrategias, como un ambiente de trabajo adecuado en pro de la calidad de vida de los trabajadores 
dando cumplimiento a la productividad teniendo claridad frente a las causas que generan procesos 
de insatisfacción así como de la falta de cumplimiento a los objetivos estratégicos 
organizacionales.  
 
Se hace necesario comprender que es una empresa con solídez y trayectoria que se ha preocupado 
de forma constante en generar un buen ambiente de trabajo desde la solidaridad, honestidad, 
trabajo en equipo, entre otros aspectos, que están instaurados en la cultura organizacional, lo cual, 
ha permitido que el 72% aproximadamente del personal que tiene entre 5 a 20 años con la empresa 
sientan un alto grado de fidelización a pesar de los riesgos propios de la labor que desarrollan.   Por 
tal motivo, es necesario fortalecer los procesos de fidelización de los trabajadores a partir de los 
programas desde el área de bienestar que permitan no solo formar frente a los roles de forma 
integral al trabajo sino con la alineación a los valores corporativos, de igual manera, generar 
procesos de formación en los líderes de los equipos que permitan fortalecer las habilidades 
administrativas, humanas, comunicación, como también al personal operativo frente a la claridad 
de su rol y funciones empoderando a cada uno de los miembros que lo requiera para que se 
encausen las acciones que hacen que se incrementen los procesos de rotación.  
 En segunda instancia frente a los factores motivacionales intrínsecos se evidencia que los 
trabajadores de la empresa valoran las condiciones internas, como un factor predominante para 
movilizar y mantener un rendimiento laboral adecuado, teniendo en cuenta las clasificaciones 
propuestas por Fernando Toro, tales como, logro, poder, afiliación, autorrealización y 
reconocimiento, donde el 58% de la población expresa que se en la organización se permite el 
cumplimiento de logros personales y laborales, se siente orgullo, evidenciando la organización 
como un factor protector dentro de su relación laboral, lo cual, permite que se generen 
comportamientos de compromiso, además la confianza para plantear nuevas herramientas frente a 
sus roles.  
 
La afiliación comprendida como el establecimiento de las relaciones satisfactorias entre personas, 
se evidencia un alto grado de satisfacción frente a la posibilidad de establecer relaciones de trabajo 
permitiendo la posibilidad de generar una relación sujeto-sujeto creando lazos de solidaridad, 
apoyo entre otros, que implican unos comportamientos alineados a la estrategia organizacional 
unidas a los valores compartidos dentro de la organización. 
Desde la autorrealización, se evidencia que los trabajadores reconocen que la empresa les permite 
desarrollar sus habilidades, cumplir con sus metas personales y familiares lo que genera un 
sentimiento de mejora para su desarrollo ya que no solo se tiene en cuenta el trabajador como un 
ejecutor de labores sino como un participante activo dentro de los retos propuestos lo que permite 
desarrollar acciones individuales, en pro de los compañeros de trabajo con los que sostienen 
relaciones de calidez.  
 
Los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y dedicación a la tarea, se 
logra identificar los factores motivacionales que más incitan y mueven a los trabajadores a 
mantener un rendimiento laboral adecuado, es la aceptación de la autoridad según Fernando Toro, 
el significado de este factor es que la mayoría de los trabajadores tienen una alta probabilidad a 
que se activen comportamientos que manifiestan acato, reconocimiento y aceptación de las 
decisiones tomadas por la organización, como también estar claramente orientados al 
cumplimiento de su trabajo para cumplir con los estándares de producción. 
 
El segundo factor que se destaco fue la aceptación de normas, valores y una desviación estándar, 
esto significa que los trabajadores tienen una probabilidad común o normal al de la mayoría de la 
población con tendencia a reaccionar a los comportamientos que hacen realidad creencias, valores 
o normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la organización. En conclusión, 
estos factores son importantes tenerlos en cuenta, en el momento en el que la dirección de la 
organización desarrolle nuevas estrategias para motivar al personal. 
 
Por último, están los factores motivacionales externos como supervisión, grupo de trabajo 
contenido de trabajo, promoción, se logra identificar los factores motivacionales que más 
movilizar a los trabajadores de Florval a mantener un rendimiento laboral adecuado. Dentro del 
más evidenciado hace relación al grupo de trabajo donde según Fernando Toro explica que el 
significado de esta variable hace relación a que la mayoría de los trabajadores tienen una alta 
probabilidad que se desarrollen comportamientos sociales del trabajo que proveen a la persona 
posibilidades de estar en contacto con otros, participar en acciones colectivas, compartir y aprender 
de los demás. 
 Otro de los factores que se destaco fue la promoción, es decir, que los trabajadores cuentan con 
posibilidad de que en un momento dado se de ascensos como oportunidades de crecimiento en 
algún puesto de trabajo de acuerdo a la necesidad de producción al interior de la empresa o otras 
de sus filiales. 
Es para tener en cuenta, que el factor contenido del trabajo no tiene la misma ponderación para los 
colaboradores según la postura de Fernando Toro, lo que significa que la mayoría de los 
trabajadores no tienen la posibilidad en gran manera de desarrollar comportamientos con diferentes 
grados de autonomía, variedad e información sobre la contribución a un proceso o producto, esto 
responde a las condiciones propias de las labores que se desarrolla de forma diaria en las áreas de 
trabajo.  
Frente a la carga laboral se evidencia un grado de insatisfacción ya que el personal antiguo que 
tiene las competencias desarrolladas para realizar sus labores siente que no existe equidad entre 
ellas frente a la distribución de las tareas y/o funciones que deben llevar a cabo ya que son quienes 
cumplen con los más altos rendimientos, pero también son el personal con enfermedad laboral y 
las personas nuevas que no pueden dar cumplimiento frente a los rendimientos por lo cual son 
asumidas por el personal sana, lo que no favorece el cumplimiento de sus metas personales 
generando una sobrecarga laboral.  
Se evidencia una clara resistencia frente a la rotación de las áreas de trabajo, ya que expresan sentir 
insatisfacción y molestia con la posibilidad de tener que cambiar de espacio de trabajo, ya que no 
hay cambio de roles, pero si de área para responder a la necesidad de producción diferente.  
Es importante para los colaboradores contar con un trabajo estable a través procesos de 
contratación indefinida que garantice un salario como las garantías que este genera, por lo cual, se 
responde a la satisfacción de sus necesidades básicas ya que esto compensa el esfuerzo, prestigio, 
seguridad en el sentido de que puede atender las demandas personales y familiares.  
Los trabajadores de la empresa reconocen el conocimiento tácito que tienen los supervisores frente 
a el trabajo, aunque presentan insatisfacción con el estilo de liderazgo que existe para la resolución 
de conflictos como en el acompañamiento al personal nuevo y la retroalimentación frente al 
trabajo. 
Con lo expresado anteriormente, si bien es cierto la empresa tiene la responsabilidad de garantizar 
las condiciones necesarias para responder con unas necesidades de los colaboradores, se requiere 
del compromiso de cada uno de los miembros de la organización para dar cumplimiento a las 
normas, estándares, políticas donde se responda a las necesidades de producción, es decir, tener 
condiciones laborales saludables como también escenarios que permitan tener una buen ambiente 
de trabajo con lazos de solidaridad, respeto por la diferencia, condiciones laborales sanas donde 
las personas sientan la satisfacción por desempeñar sus roles.  
Teniendo en cuenta que el personal de la empresa son en algunos casos familiares, amigos, vecinos 
de los sectores donde habitan se establecen interacciones desde lo personal, familiar, social y 
laboral en condiciones de subordinación, se debe generar una relación desde la equidad para dar 
cumplimiento a los direccionamientos organizacionales relacionados con sus funciones  
garantizando su adaptabilidad, cumplimiento, responsabilidad, compromiso, ya que se presenta 
una alta oposición frente a los canales de comunicación actuales por lo cual hace necesario 
establecer canales de comunicación más asertivos, donde se permita minimizar las diferencias 
entre los grupos de trabajo con ello mejorando los microclimas que son afectados por los diferentes 
distractores que no permiten el empoderamiento conllevando a la desmotivación laboral.  
Así mismo, el presente estudio evidencia que los factores motivacionales y la satisfacción laboral 
son estrechamente relacionales debido a las múltiples condiciones de vida como a las percepciones 
de cada uno de los trabajadores que se unen en la relación laboral, como una oportunidad para el 
crecimiento, pero que requiere un trato humanizado, cercano y con flexibilidad al cambio constante 
por los cambios generacionales, que se han ido dando al interior de la empresa en necesidad de 
responder a unas necesidades de producción generando estresores frente a los cambios en los que 
la población antigua es resistente por la relación de antigüedad y conocimiento que es experticia 
para el desarrollo de las metas organizacionales pero con ello se  han generado otras condiciones 
de salud, productividad, cumplimiento, generando percepciones de incapacidad para realizar sus 
labores, en razón a esto, sentimientos de tristeza y frustración frente a la posibilidad de aportar, 
siendo un reto para la organización sensibilizar y reencausar las motivaciones de cada uno de los 
colaboradores.  
 
Debido a esta situación, los procesos de liderazgo requieren un constante redireccionamiento ya 
que estos tienen un impacto directo en el ambiente laboral que es percibido como bueno con 
algunos estresores relacionados directamente con sus percepciones frente a la posibilidad que les 
otorga a los trabajadores la capacidad de autorrealización, logro y poder lograr sus metas, siendo 
necesario fortalecer el trabajo colaborativo, la solidaridad, el respeto por la intimidad de cada uno 
de los trabajadores, con el fin de mejorar su experiencia laboral propiciando niveles de satisfacción 
que permitan el logro de sus objetivos, percibiendo la empresa como la oportunidad de ser 
reconocidos como seres humanos que pueden lograr un bienestar integral.  
 
Si bien es cierto, hay dificultad de los procesos de adaptabilidad del personal frente a la rotación 
de las áreas es necesario, se sugiere dar claridad frente a las políticas internas, donde es necesaria 
la coherencia en los jefes y lideres de la organización frente a las directrices, ya que si bien es 
cierto hay necesidades de producción, es necesario, tener en cuenta las capacidades de cada 
colaborador para poder lograr su máximo desempeño, lo que implica también un repensar de 
quienes direccionan los procesos productivos ya que prima la productividad sobre las limitaciones 
propias del colaborador (condiciones de salud, psicosociales, motrices, entre otras) y con ello 
minimizar situaciones de conflicto o estresoras.  
 
En este sentido, es importante que las empresas ubicadas en el mismo sector identifiquen las 
necesidades propias de su personal desde el proceso de ingreso, que permitan verificar las 
expectativas de cada colaborador frente a las condiciones que se otorgan desde las organizaciones 
con el fin de responder tanto a las expectativas laborales como personales con el fin de minimizar 
los procesos de rotación, la adaptabilidad a los procesos, frente al personal antiguo se hace 
necesario mantener la cercanía frente a los estresores que les son generados frente a las condiciones 
de trabajo, salud y relaciones donde evidencien el diferencial con relación al sector con ello 
logrando mejores niveles de satisfacción laboral que como se evidencia en el estudio no son 
directamente relacionadas con lo salarial pero si con la capacidad adquisitiva para responder a sus 
necesidades desde la estabilidad laboral y el reconocimiento.  
 
Frente a las hipotésis iniciales se evidencia un alto grado de satisfacción por parte de los trabajadores, 
aunque reconocen que la empresa desarrolla acciones que contribuyen a su bienestar sus necesidades 
básicas persisten situaciones que hacen que deje de ser atractiva para la población joven ya que hay un 
proceso de industrialización en la zona que a pesar de no darles la estabilidad laboral que se les otorga en 
la empresa sienten gran reconocimiento por status, siendo este un reto constante. Como también se 
evidencia que en general la supervisión es una fortaleza frente a las acciones de sus microclimas, pero no 
obstante ya muchos están cumpliendo su ciclo laboral y se debe repensar las formas de sustitución con el 
fin de mantener los factores protectores como motivadores en la empresa.  
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8. ANEXOS 
MATRIZ DE FACTORES MOTIVACIONALES Y SATISFACCIÓN LABORAL 
 
IN
T
R
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S
E
C
O
S
 
FACTOR CATEGORÍAS PREGUNTAS VARIABLES 
 
 
 
 
 
Trabajo 
Actividad 
 
Me gusta la clase de trabajo que desempeño. 
Me mantengo siempre ocupado en el trabajo 
Carga Laboral Me siento cómodo con el trabajo que me es asignado. 
Considero que mi cantidad de trabajo me permite realizar un trabajo de 
calidad. 
Libertad Trabajo de forma independiente y autosuficiente. 
Estabilidad Mi trabajo me permite sentirme tranquilo.  
Seguridad Me siento satisfecho con la forma en que este trabajo me garantiza un 
empleo seguro y estable. 
 
 
 
Persona y trabajo 
Creatividad Me gusta hacer la rotación de labores en el trabajo 
Servicio social Estoy satisfecho con la posibilidad de colaborar en el área de trabajo de 
ayudar a otros.  
Estoy dispuesto a trabajar con personas con algún tipo de discapacidad 
(motriz, mental, auditiva, etc.) 
Autoridad  Estoy satisfecho con la posibilidad de orientar a las personas en lo que 
deben hacer. 
Estatus Con mi trabajo tengo la posibilidad de “ser alguien” 
Soy tratado con respeto por la gente con la que trabajo. 
Valores  Estoy satisfecho con la posibilidad de colaborar en el área de trabajo. 
Mi trabajo me permite tener equilibrio entre mi vida laboral y personal 
de manera razonable. 
Trabajo en equipo y 
cooperación.  
Me gusta el espíritu de cooperación que hay entre compañeros. 
Me gusta trabajar en equipo. 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
E
X
T
R
ÍN
S
E
C
O
S
 
Factor Categorías Preguntas variables 
Supervisión Supervisión  Me gusta la forma en que mi supervisor dirige a mis compañeros de trabajo. 
Siento que recibo apoyo de parte de mis supervisores. 
Mi supervisor me toma en cuenta en la toma de decisiones. 
Percibo que mis supervisores son pacientes con el personal nuevo.  
 
Contenido del 
trabajo 
Variedad Tengo la posibilidad de hacer las cosas diferentes en mi lugar de trabajo. 
Toma de decisiones Mi supervisor me toma en cuenta en la toma de decisiones. 
Roles y 
responsabilidades 
Mi trabajo actual y responsabilidades están claramente definidos. 
Grupo de trabajo Relaciones entre 
compañeros de 
trabajo 
Considero que en este trabajo tengo oportunidad de desarrollar amistades 
entre mis compañeros de trabajo. 
Soy tratado con respeto por la gente con la que trabajo. 
Confío en las personas con las que trabajo 
 
Organización y 
dirección 
 
Políticas y prácticas 
empresariales 
Me gusta la forma en que se ponen en práctica las políticas de la empresa.  
Las políticas de la empresa son claras para desempeñar mi trabajo.  
Me siento tan apoyado en la empresa que la recomendaría para trabajar en 
ella.  
Reconocimiento Compensación y 
Reconocimiento 
En la empresa, las personas son recompensadas de acuerdo a su rendimiento 
y logros. 
Los supervisores muestran su reconocimiento a los empleados a través de 
sus palabras y acciones. 
Siento que mi trabajo es compensado en proporción a mi desempeño. 
Promoción   Siento que cuento con el apoyo de los supervisores para tener oportunidades 
de crecer dentro de la empresa. 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN LABORAL  
 
Respondiendo este cuestionario, nos haces llegar información que nos permitirá focalizar nuestros 
esfuerzos y planes de mejora. Te pedimos que tu respuesta sea franca y honesta para que los 
resultados de la encuesta reflejen fielmente la realidad. La información recopilada se utilizará con 
fines estadísticos y de investigación. La empresa no tendrá acceso a ningún dato que permita tu 
identificación. Dichos datos únicamente serán gestionados por los investigadores asignados a esta 
labor.  
Esta confidencialidad aplicará también a cualquier informe, esta encuesta no puede ser utilizada 
para ningún fin que pudiera ser considerado impropio o ilegal. Si tienes cualquier duda, favor de 
contactar con adriana.samaca@qfccolombia.com.  Instrucciones generales: Las siguientes 
preguntas te dan la oportunidad de compartir tus propias percepciones sobre tu experiencia en la 
empresa. Elige una respuesta para cada pregunta.  
Sección I. Datos generales:  Favor de completar los datos con la información solicitada.  
 
Área:  
Puesto:  
Antigüedad en la empresa:   
Lugar de trabajo:  
Edad:  
Género:     
Nivel educativo:   
Ingreso mensual:   
 
 
Pregunta Totalmente de acuerdo 
En 
desacuerdo 
Muy en 
desacuerdo 
1. Me gusta la clase de trabajo que desempeño.       
2. Me mantengo siempre ocupado en el trabajo.       
3. Trabajo de forma independiente y 
autosuficiente.       
4. Me gusta hacer la rotación de labores en el 
trabajo       
5. Me siento satisfecho con la forma en que este 
trabajo me garantiza un empleo seguro y 
estable.       
6. Estoy satisfecho con la posibilidad de 
colaborar en el área de trabajo.       
7. Estoy satisfecho con la posibilidad de decir a 
las personas lo que deben hacer.       
8. Estoy satisfecho con la oportunidad de utilizar 
mis propios métodos para realizar mi trabajo.       
9. Tengo libertad para aplicar mi propio criterio.       
10. Este trabajo me permite “ser alguien” en la 
comunidad.       
11. En este trabajo realizo cosas que están en 
conflicto con mis creencias.       
12. Me siento satisfecho con mi trabajo.       
13. Siento que mi supervisor es competente para 
tomar decisiones.       
14. Me gusta la forma en que mi supervisor dirige 
a los trabajadores.       
15. Siento que recibo apoyo de parte de mis 
supervisores.       
16. Me gusta la forma en que el supervisor evalúa 
mi trabajo.       
17. Estoy satisfecho con la frecuencia en que mi 
supervisor me monitorea.       
18. Me gusta la forma en que se ponen en 
práctica las políticas de la empresa.       
19. Me siento satisfecho con la forma en que la 
empresa trata a sus empleados.       
20. Siento que mi sueldo es el adecuado de 
acuerdo con las labores que realizo.       
21. Siento que el sueldo y las prestaciones que 
recibo satisfacen mis necesidades y las de mi 
familia.       
22. Estoy satisfecho con los elogios que recibo 
por hacer bien mi trabajo.       
23. Estoy satisfecho con las oportunidades de 
ascenso que hay en el puesto que 
desempeño.       
24. Estoy satisfecho con la forma en que estoy 
progresando en la compañía.       
Pregunta Totalmente de acuerdo 
En 
desacuerdo 
Muy en 
desacuerdo 
25. Siento que las condiciones físicas de mi 
trabajo son las adecuadas. (Luz, 
temperatura, ventilación, espacio)       
26. Estoy dispuesto a trabajar con personas con 
algún tipo de discapacidad (motriz, mental, 
auditiva, etc.).       
27. Estoy satisfecho con la forma en que me llevo 
con mis compañeros de trabajo.       
28. Me gusta el espíritu de cooperación que hay 
entre compañeros.       
29. Considero que en este trabajo tengo la 
oportunidad de desarrollar amistades entre 
mis compañeros de trabajo.       
30. Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa.       
31. Estoy satisfecho con la empresa como un 
buen lugar para trabajar.       
32. Recomendaría la empresa para trabajar.       
33. Soy tratado con respeto por la gente con la 
que trabajo       
34. Los supervisores muestran su 
reconocimiento a los empleados a través de 
sus palabras y acciones.       
35. Confío en la gente con la que trabajo.       
36. En general, siento que mis objetivos 
profesionales pueden ser alcanzados en esta 
empresa.       
37. Recibo la formación y capacitación 
necesarias para mantenerme al nivel de las 
necesidades de los clientes.       
38. Siento que cuento con el apoyo de los 
supervisores para tener oportunidades de 
ascenso dentro de la empresa.       
39. Mi trabajo actual y responsabilidades están 
claramente definidos.       
40. Mi supervisor me toma en cuenta en la toma 
de decisiones.       
41. Considero que mi cantidad de trabajo me 
permite realizar un trabajo de calidad.       
 
42. Me gusta trabajar en equipo. 
        
43. Tengo acceso a los recursos para realizar mi 
trabajo (máquinas, equipos, tecnología, 
software, materiales, etc.).       
44. Mi trabajo me permite tener equilibrio entre mi 
vida laboral y personal de manera razonable.       
45. En la empresa, las personas son 
recompensadas de acuerdo a su rendimiento 
y logros.       
46. Puedo ver un claro nexo de unión entre mi 
trabajo y los objetivos de la empresa.       
 
 
TEST LIDERAZGO 
Abajo encontrará una lista de declaraciones acerca de la conducta de un líder. Lea cada una 
cuidadosamente, luego utilizando la escala provista decida cuál conducta se aplica más a usted. Para los 
mejores resultados trate de contestar lo más honesto que le sea posible.  
PREGUNTAS Nunca 
A 
veces Siempre 
1 
Animo a los miembros de mi equipo a participar en la toma de 
decisiones y trato de implementar sus ideas y sugerencias 0 1 2 3 4 5 
2 Nada es más importante que completar un objetivo tarea.             
3 
Monitoreo muy de cerca la duración de las tareas para asegurarme que 
serán completadas a tiempo             
4 
Me gusta ayudar a los demás a realizar nuevas tareas o procedimientos.             
5 Entre más desafiante es la tarea, más lo disfruto.             
6 Animo a mis colaboradores a ser creativos en su trabajo.             
7 
Cuando miro una situación o tarea compleja ha sido completada me 
aseguro de todos los detalles.             
8  Me es fácil llevar a cabo varias tareas complicadas al mismo tiempo             
9 
Disfruto leyendo artículos, libros o revistas acerca de capacitación, 
liderazgo y psicología, y luego lo pongo en práctica.             
10 Cuando corrijo errores no me preocupan las relaciones personales.             
11  Yo administro mi tiempo con efectividad.             
12 Me gusta explicar los detalles de una tarea compleja a mis empleados. 
            
13 
Dividir grandes proyectos en pequeñas tareas manejables es muy fácil 
para mí.             
14 No hay nada más importante que desarrollar un gran equipo de trabajo.  
            
15 Me gusta analizar problemas.             
16 Respeto los límites de los demás.             
17 
Aconsejar a mis empleados para que mejore su desempeño lo domino 
fácilmente.             
18 
Disfruto leyendo artículos, libros y revistas acerca de mi profesión o 
quehacer diario y luego implemento los procedimientos que he 
aprendido.             
 
 
      
SIGUIENTES PASOS:  
1. Ahora, transfiera las calificaciones que usted dio a cada una de las preguntas a la tabla de la siguiente 
página. Tenga cuidado porque la numeración de las preguntas no está en orden. 
2. Después sume cada fila para obtener el total.       
3. Luego, cada total se multiplica por 0.2       
        
 
 GENTE 
1 4 6 9 10 12 14 16 17 TOTAL 
                    
           
TAREAS 
2 3 5 7 8 11 13 15 18 TOTAL 
                    
 
Multiplique el total de cada grupo de respuestas por 0.2  
Gente: Total___________ x 0.2 = ___________ 
 Tareas: Total__________ x 0.2 = ___________  
 
Ahora, tomando en cuenta su nota final en cada una de las áreas, dibuje una línea horizontal tomando como 
base su nota en la columna “Gente” que va horizontalmente hacia la derecha. Usted toma el número de su 
calificación y dibuja una línea que cruce toda la cuadrícula. Luego tome la calificación de “Tareas” y dibuja 
una línea vertical que cubra toda la cuadrícula. El área donde ambas líneas se cruzan es su tipo de liderazgo 
más utilizado. 
 
 
 
